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SANDOR Timea

Az érzelmi intelligencia és a személyiség faktorok kapcsolata

a kozépvezet6i kompetencidk szintjével

Bevezetés

A kompetencidkra épiil6é rendszereket egyre tobben tartjdk a stratégiai human menedzsment egyik
leghatékonyabb eszkdzének (Klein, Klein, 2006). Szdmos humanpolitikai folyamatnak biztositanak
keretet, legyen sz6 akar kivalasztasrél, beillesztésrdl, fejlesztésrdl, teljesitmény- menedzsmentrdl,
karrier- és utanpdtlas nevelésrél vagy bérezési rendszerrél. E rendszerek kozil is kiemelt szerepet tolt
be a vezet6i pozicidban Iév6é munkavallalék kompetencia alapu kivalasztasa és fejlesztése, mivel a
vezet6k kulcsfontossagu szerepet jatszanak a vallalatok életében.

Emiatt mar szamos kutaté foglalkozott a vezetSi kompetencidk azonositdsdval, mérésével és
fejlesztésével, igy a szakirodalomban is szdmos kompetencia modell taldlhaté. Klemp (2001) példaul
a tevékenységek és tulajdonsagok kombindlasaval alakitotta ki kilenctényez6s modelljét, mely 6t
vezet6i tulajdonsagot és négy vezetSi gyakorlatot tartalmaz (Klein, Klein, 2006). Az 6t vezetGi
tulajdonsag: az 1Q (pl.: fogalmi gondolkodas), az EQ (pl.: sajat érzelmek felismerése), a Tudas (pl.:
szakmai tudas), a Fejlédés (pl.: tudasszomj) és az En (pl.: egészséges személyiség). A négy vezetSi
gyakorlat pedig a kdvetkezG: Irdnymutatds, Befolydsolas, Kezdeményezés, Kapcsolatépités.

Kurz és Bartman (2002) altal kifejlesztett egyszer(sitett vezetSi kompetencia modell (SHL, Inventory
of Management Competencies; IMC modell) négy kompetencia teriileten hatdroz meg
kompetenciakat:
— VezetGi készségek: vezetés, tervezés és szervezés, minGségre torekvés, meggydzés.
— Szakmai képességek: szakmai tudas, problémamegoldas, szébeli kommunikacid, irasbeli
kommunikacid.
— Vallalkozéi készségek: lzleti tudatossag, kreativitas és innovacid, tettrekészség, stratégiai
érzék.
— Személyiségvonasok: tarsas érzék, rugalmassag, tlirGképesség, motivaltsag.

Hogan és Warrenfeltz (2003) kompetencia modellje pedig 4 kategériara bontja a menedzser
kompetencidkat, mely kategoridkba szerintik minden kompetencia beleilleszthetd: Intraperszonalis
készségek (pl.: érzelemszabalyozas), Interperszondlis készségek (pl.: kapcsolatok épitése és
fenntartasa), Uzleti készségek (pl.: tervezés, lizleti tevékenységek 6sszehangolasa), Vezet8i készségek
(pl.: az emberek motivaldsa). A szerz6k szerint a Vezet6i készségeket konnyebb, az Intraperszonalis
készségeket nehezebb fejleszteni.

Ahogy a kompetencia modellekben is lathatd, a kivalésdaghoz nem csak vezetGi kompetencidk

szlikségesek, hanem fontos példdul, a tanulasi hajlandésag (Lombardo, Eichinger, 2000), a
személyiség és az érzelmi intelligencia is (Goleman, 1998; Bar-On, 1997).
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A kompetencidk és az érzelmi intelligencia kozotti kapcsolat feltdrdsdra mar sok kutatd
Osszpontositott (Boyatzis, Goleman, Rhee, 2000; Goleman, 2001; Briscoe és Hall, 1999). Az érzelmi
intelligencia definiciéjat Salovey és Mayer (1990) alkottdak meg, de csak Goleman (1998) konyvének
megjelenése utan valt ismerté, melyben Goleman megkérddjelezi azt az elképzelést, hogy csupdn
kognitiv ismeretekre van sziikség a sikerhez.

Goleman (1998) szerint a kivaldsdag teriiletei az érzelmi kompetencidkhoz kdthet6ek és olyan egyéni
szocializaciés folyamatok allnak ennek a hatterében, amelyek alakitjak a személyiség meghatarozé
jegyeit. Minél Osszetettebb a munka, anndl inkdbb szamit az érzelmei intelligencia, mert annak
hidnya hatraltaté tényezé is egyben. A munkdban vald sikeresség szempontjabdl az értelmi
intelligencidan (kognitiv képesség, 1Q) alapulé értelmi kompetencidkra, gyakorlati kompetencian
(szakértelem, tapasztalat, képesség vagy készségek tartoznak ide) alapuld gyakorlati kompetencidkra
és az érzelmi intelligencian (kivald teljesitmény( rendelkezik vele) alapuld érzelmi intelligencidkra
egyarant sziikség van (Goleman, 1998). Szerinte az érzelmi kompetencia kétszer olyan fontos, mint a
gyakorlati - és kognitiv kompetencia, a vezetGi pozicidban pedig szinte csak az érzelmi kompetencia
jelent elényt a tobbiekkel szemben (Goleman, 1998).

Bar-On (1997, 17.) szerint az érzelmi intelligencia , azon érzelmi, személyes és tarsas kompetenciak
valamint készségek egylittese, amelyek hozzajarulnak ahhoz, hogy az egyén eredményesen kiizdjon

IM

meg a kornyezete kovetelményeivel”. Szerinte ,,az érzelmi intelligencia és az érzelmi skillek fejl6dnek
az id6k soran, valtoznak az élet folyaman, és fejleszthet6ek mind tréninggel, mind terdpias
technikakkal” (Bar-On, 2004; Takacs, 2010, 40.). Bar-On (2004) érzelmi intelligencia modelljében az El
arra a kérdésre adhat relevans vélaszt, hogy: ,,miért képes sikeresebbé valni néhany egyén az életben
masoknal.” (Neubauer, Freudenthaler; 2005, Takacs, 2010, 40.). Az, hogy mi is az érzelmi
intelligencia, a mai napig nem eldontott: személyes tulajdonsag vagy szellemi képesség? Egy biztos,

képes el6rejelezni a vezetés hatékonysagat (Dulewicz, Young, Dulewicz, 2005).

A pszicholdgusok abban is egyetértenek, hogy a személyiség lényegesen befolydsolja a munkahelyi
viselkedést (Klein, Klein, 2006). ,,Cattell (1965) megfogalmazasa szerint a személyiség az embereknek
az a sajatossaga, ami lehet6vé teszi, hogy el6rejelezzik a viselkedést az élet kiilonboz6 helyzeteiben
(Klein, Klein, 2006, 244.). Egy tanulmany azt is kimutatta, hogy kézepes korrelacié figyelheté meg a
Big-Five személység kategodriak és a vezetSi hatékonysag kozott (Judge, Bono, llies, Gerhardt, 2002).
Klein-ék (2006) szerint bizonyos személyiségjegyek lényegesek a kivaldé munkavégzéshez, illetve az is
megallapithatd, hogy bizonyos jellemvonasok nehezebben alakithatdak, f6leg révid id6 alatt. Emiatt
érdemes a vezet6i munkakorokre jelentkez6k koézll mar olyan jeldltekre fokuszalni, akik a munkakor
hatékony ellatasahoz sziikséges személyes tulajdonsagokkal rendelkeznek és mar csak a gyakorlati
tudast kell megszerezniik (Effron, Gandossy, Goldsmith, 2004).

Madszer

Résztvevék

A felmérésben 40 f6 gyartdsori csoportvezet§ vett részt, atlag életkoruk 36,3 év, 35 f6 férfi és 5 6
nd, a vallalat profiljabél addddan, inkdbb a férfi munkavallalék vannak tobbségben. A résztvevdk
kozil a legfiatalabb 24 éves, legidésebb 54 éves. Végzettségiikr6l nem lettek megkérdezve, de a
visszajelzések alkalmaval kiderilt, hogy tobbségiik kozépfoku végzettséggel rendelkezik. A résztvevék
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a Linamar Hungary Zrt. munkavdllaléi, akik egy fejlesztési programban vettek részt, melynek
keretében a résztvevék kompetencidinak felmérése és fejlesztése tortént.

A Linamar Hungary Zrt. egy kanadai kdzpontu autdipari gépalkatrészeket gydrté multinacionalis
vallalat magyarorszagi lednyvadllalata, mely békéscsabai és oroshazi telephelyen, mintegy 3000 fének
biztosit munkat. A vallaltnal vizsgalt munkakor a gyartésori csoportvezeté munkakor, vagy mas néven
Team Leader. A gyartésori csoportvezetd olyan személy, aki a gazddlkodd szervezetnél a termelési
munka ellendrzését és kozvetlen iranyitasat végzi. Altaldban ebben a munkakérben a vezetsk, a
termelést végz6k kozul kerllnek kivalasztasra és sokszor nincsenek kordbbi vezetSi tapasztalataik,
emiatt tdmogatasuk igen indokolt.

A vizsgalati modszerek

Minden résztvevd kitoltotte a Bar-On féle EQ tesztet és a Cattell 16PF személyiségtesztet papir-
ceruza formaban. A vezet6i kompetencidk mérése 360°-os kérdGivvel tortént. Az adatok felvétele
kiscsoportban zajlott, egy csendes, nyugodt teremben, a Linamar Hungary Zrt. HR osztalydnak
segitségével. Az eredményekrél az Osszes teszt felvétele utan egyéni visszajelzést kaptak a

résztvevok.

Bar-On (1997) modellje az érzelmi intelligencia 6t kulcsfontossdagu komponensét foglalja magdba.
»Képesség arra, hogy
— felismerjlk, megértsik és kifejezzlik érzéseinket és érzelmeinket;
— megértsiik masok érzéseit, és kapcsolatba keruljink vellk;
— kezeljiuk és kontrollaljuk az érzelmeket;
— kezeljik a valtozdsokat, atalakitsuk és megoldjuk a személyes és interperszonalis természet(i
problémakat;
— pozitiv érzelmeket generaljunk és képesek legylink az dnmotivalasra.” (Pauwlik, Margitics,
2009).

Bar-On (1997) elgondoldsa alapjan az érzelmi intelligencia 6t f6 komponensre bonthaté. Egy
intraperszonadlis skaldra, egy interperszonalis skdlara, adaptacios skalara, stresszkezelés skaldra és
altalanos hangulati skalara. A f6skalakon beliil még tovabbi tizenot alfaktor taladlhatd: éntudatossag,
magabiztossag, onbecsiilés, 6nmegvaldsitas és fliggetlenség (Intraperszondlis érzelmi intelligencia);
empatia, interperszondlis kapcsolatok és tarsas felelGsségtudat (Interperszondlis érzelmi
intelligencia); stressztolerancia és impulzuskontroll (Stresszkezeld érzelmi intelligencia); realitasérzék,
rugalmassag és problémamegoldds (Alkalmazkodd érzelmi intelligencia); illetve optimizmus és
boldogsag (Altalanos hangulati érzelmi intelligencia).

A kérddiv 0sszesen 121 kérdést tartalmaz. A valaszadasra Likert-tipusu skalan van lehetdség: 1 —
egyaltalan nem jellemzd, 2 — nem jellemz6, 3 — kissé jellemz6, 4 — jellemz8, 5 — nagyon jellemzé. A
kérddiv értékelése sordn a forditott tételeket is figyelembe kell venni és ez alapjan Gsszesiteni az
eredményeket. Elsének az egyes skalak értékeit, majd a féskaldk értékeit sziikséges Gsszesiteni és
kiszamitani az érzelmi hanyados pontszamat. Ennek a hanyadosnak az értéke mutatja, hogy az egyén
mennyire hatékony az érzelmi és szocidlis mikodésben, milyen az érzelmi, illetve a szocialis
intelligencidja. Az alskalakon elért magasabb pontszamok a személy hatékonyabb miikodését jelzik,
mind a kornyezeti elvarasokkal és koévetelményekkel, mind a koérnyezeti nyomassal szemben. Az
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alacsony pontszamok az életben vald boldogulas képességének nehézségét jelzik, tovabba érzelmi,
szocialis és viselkedéses, magatartasbeli problémakra utalnak (Bar-On 2000; Pauwlik, Margitics,
2009). A Bar-On-féle kérddiv tébb szerzé szerint is az érzelmi intelligencia legatfogdbb 6nbeszamolds
mérdeszkodze (Bar-On 2000; Pauwlik, Margitics, 2009).

A Cattell 16 PF (Cattell, Eber és Tatsuoka, 1970) személyiségteszt a munkapszicholdgia teriiletén
haszndlatos, a laikusok szdmara is konnyen értelmezhet6 személyiségteszt. Kidolgozasat két
évtizedes faktoranalitikus kutatdmunka el6zte meg. A feln6tt-véltozat mellett serdiil6 és gyermek
valtozatdt is létrehoztak. Manapsdag elsésorban kutatasi és sz(irési céllal alkalmazzak. Bar a teszt kordil
maddszertani vitdk megfigyelhetéek, Ugy tlnik, hogy mégis j6l hasznalhatd. A Cattell 16 PF vizsgalt
faktorai a kdvetkezdk (1. tablazat):

1. tablazat: A Cattell 16 PF faktorai.

Faktor Alacsony érték Magas érték
1 tartézkodd szivélyes
2 konkrét gondolkodasu absztrakt gondolkodasu
3 érzelmileg stabil érzelmileg labilis
4 domindns aldrendel6dé
5 komoly eleven
6 szabalykovetd szabalyok aldl kiblivo
7 félénk bator
8 szamito érzelmi beallitottsagu
9 bizalomteli gyanakvé
10 praktikus fantaziadus
11 egyenes titkol6zé
12 magabiztos aggddo
13 hagyomanyszeret6 kisérletezé
14 csoportember onallé
15 hibat(ré perfekcionista
16 nyugodt feszilt

A teszt 186 kérdést tartalmaz, a, b, és c valasztasi lehet&ségekkel valaszolhat a kitolt6. Az eredmény
minden faktor esetén egy 1-10-ig terjed érték. Az 6t pont és az alatti értékek jelentése a 1. tablazat
alacsony értékei, a hat pont és af6lotti értékek pedig a 1. tablazat magas értékeinek felel meg.

A 360°-0s kérddiv a fejlesztési program keretében kerllt kidolgozasra, a Linamar Hungary Zrt. HR
igazgatdéjanak kozrem(kodésével. A kérdGiv 51 kérdést tartalmaz és Likert- tipusu skalan méri a
kompetencidkat, ahol az 1= egyaltaldn nem jellemzd, 2=nem jellemz6, 3= jellemz6, 4=teljes
mértékben jellemz6. Emellett volt lehet6ség ,,nem tudom megitélni” valaszadasra is. A skalak
Cronbach-alfa értéke minden kompetencia esetén erds (1. melléklet). A 360°-os kérd6iv, a munkakor
szempontjabdél fontos kompetencidkat vizsgalja, melyek a kovetkezék: dontésképesség,
egyuttm(ikodés, konfliktuskezelés, meggy6zés, problémamegoldas, ellendrzés, felelGsségvallalas,
precizitas, szorgalom, és teljesitmény-menedzsment. Kompetencia megfogalmazasokat a kovetkez6
tablazat foglalja 6ssze (2. tablazat).
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2. tablazat: A 360°-os kérddiv vizsgalt kompetencidi és fogalmaik.

Dontésképesség: Az egyén idSben és a kovetkezményeket véllalva képes meghozni a redlisnak
tekinthet6 dontést.

Egyuttmiikodés: Az egyén képes munkatdrsaival, beosztottjaival, a szervezet céljainak elérése
érdekében hatékonyan, el6remutatdan egyiitt dolgozni.

Konfliktuskezelés: Az egyén képes a problémas, konfliktusos helyzetek okait nyiltan, konstruktivan
feltarni és igyekszik megel6zni a konfliktusos helyzetek kialakuldasat. Ha mégis kialakul a konfliktus
nyertes-nyertes szituacié kialakitasara torekszik. Kozvetit6 szerepet vallal masok konfliktusainak
megoldasaban.

Meggyl6zés: A vezetd a vallalat alapértékeinek megfelelGen képes elérni, hogy az irdnyitasa alatt
allé csoportban dolgozdok magukénak érezzék a vallalat jov6képét és aktivan, felelGsségteljesen
tevékenykednek a célok elérése érdekében.

Problémamegoldas: Az egyén képes a problémat azonositani, részletekre bontani, a részek kozotti
osszefliggések, ok-okozati kapcsolatokat meghatarozni, feltdrni, a rendelkezésre allé megoldasi
lehet&ségeket végiggondolni, szamba venni és koziilik a cél elérését, azaz a probléma megoldasat
a legjobban megvaldsité véltozatot kivalasztani.

Ellen6rzés: Az egyén képes a felelGsségi korébe tartozé folyamatokrdl, az irdnyitasa alatt allo
emberekrél, olyan mddon informdciot gydjteni, amely lehetévé teszi azt, hogy a feladatokat, a
folyamatokat kontroll alatt tartsa. Az ellenérzés eredménye, a tények megallapitasa, melyek
alapjan tovabbi intézkedéseket tehet.

FelelGsségvallalas: Az egyén képes felelGsségteljesen elvégezni a rabizott feladatokat, véllalja sajat
cselekedeteinek kovetkezményeit és tudatdban van az adott munka végeredményéhez vald
személyes hozzdjaruldas fontossagaval. Feladatait kovetkezetesen latja el. A munka sordn
rendelkezésre all, mindig lehet rd szamitani. Munkavégzésére az elvarhatd és sajatjanak is vallott
erkolcsi, etikai normdaknak megfeleld viselkedés a jellemzd.

Szorgalom: Az egyén munkaidejét teljes mértékben hatékonyan és eredményesen kihasznalja
munkavégzésre, aktiv, keresi az Uj kihivasokat, véllalja a tobbletmunkaval jaré feladatokat is. Ujitd,
csapatanak munkajat ugy szervezi, hogy az a lehetd leghatékonyabb legyen.

Precizitas: Az egyén torekszik a kozel hibatlan, elvardasoknak megfelel§ munkavégzésre. A
folyamatok, szabdlyok alapos betartdsara. Betartja a hatarid6ket és van érzéke a részletekhez,
Képes az altala irdnyitott csoportban is megteremteni ezeket az értékeket, igényes a sajat
munkavégzésére.

Teljesitmény-menedzsment: Az egyén képes a rendelkezésére allé informacidk alapjan, objektiven
és az Osszehasonlitasi kritériumoknak megfelel6en értékelni az iranyitasa alatt allé dolgozdkat, és
errdl a dolgozdnak fejleszté és motivald visszajelzést adni. Képes a célok elérése érdekében a sajat
tapasztalatait, tudasat felhasznalva a rabizott munkavallaldkat fejleszteni.

A kozépvezetGk tdjékoztatasukat kovetéen, maguk adtdk meg azoknak a vezetSknek,
munkatdrsaknak és beosztottaknak neveit, akikrél gy gondoltak, hogy ismerik annyira a munkajukat,
hogy értékelni tudjak 6ket. Ezek kozll az értékeld jeloltek koziil véletlenszerlien kertlt kivalasztasra
két f6 vezet6, két f6 azonos szinten dolgozd munkatars, és két f6 beosztott, akik az értékelést
elvégezték. Emellett onmagukat is értékelték a résztvevék, igy 7 értékelés készilt minden
résztvevérél. Az eredmények 6sszevonasra keriltek, igy minden vizsgélati személyrél kompetenciatél
fliggetlenill egy eredmeény sziletett (tiz kompetencia).
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Eredmények

Elsének arra voltam kivancsi, hogy a Bar-On féle EQ teszt érzelmi hanyadosa és a 360°-os kérdGiv tiz
kompetencia eredménye kozott van-e 6sszefliggés. Az eredmények megmutatjak, hogy a két valtozo
kozott kozepes egyitt jaras figyelheté meg Perason-féle korrelacidval, a korrelacids egyitthatd
értéke 0,588 (p<0,05). Erdemes megnézni, hogy alakul a két valtozd kapcsolata egy kereszttabla
segitségével (3. tablazat). Ehhez a kovetkez6 kodolast alkalmaztam. A 360°-os értékelés eredményeit
két kategdridara bontottam. Alacsony kategéridba keriltek azok a személyek, akiknek az eredménye
3,27 alatt volt, ezt a csoportot 18 f6 alkotja. Magas kategoridba keriiltek azok a személyek (22 6),
akiknek az eredménye 3,28-nal magasabb volt. Az EQ eredményeket hasonldképpen
csoportositottam, a maximum 462 pontot elért résztvevik keriiltek az alacsony kategdridba (22 f6) és
az afolotti pontszamot birtoklék a magas kategdriaba (18 f6). A csoportositas mindkét valtozo atlag
értéke alapjan tortént. Az eredmények megmutatjak (3. tablazat), hogy azoknak a vezet6knek, akinek
alacsony lett az érzelmi hanyadosa, alacsonyabb 360°-os értékelést kaptak. Szemben azokkal a
vezetGkel, akiknek magas lett az érzelmi hanyadosa, mert 6k magas kompetenciaszintet értek el a
360°-0s értékelésen. A khi-négyzet statisztika értéke 8,02, szabadsag fok 1, p<0,05, amely szintén
megerdsiti a két valtozo kozotti kapcesolatot.

3. tablazat: A kompetenciaszint és az érzelmi hanyados kozotti 0sszefliggés kereszttablaja.

Erzelmi hanyados

alacsony | magas | Osszesen
alacsony 16 5 21
Kompetenciaszint magas 6 13 19
0sszesen 22 18 40

Az EQ teszt skaldinak kiilon elemzéséhez egyszempontos varianciaanalizist hasznaltam. Erdekelt,
hogy a magas vezet6i kompetencidval és az alacsony vezetSi kompetencidval rendelkez6 vezetSk
mely EQ skaldkban kiilonboznek. Az eredmények alapjan lathatd (4. tablazat), hogy a jol teljesitd
vezet6k magabiztosabbak (F(1)=4,72, p<0,05), éntudatosabbak (F(1)=10,10, p<0,05), mint gyengén
teljesité tarsaik. Magas az onbecsilésik (F(1)=6,53, p<0,05), jél tudnak kialakitani kapcsolatokat
(F(1)=7,39, p<0,05), magas a valosagérzékelésiik (F(1)=4,61, p>0,05) és boldogabbak (F(1)=6,92,
p<0,05), mint gyengén teljesité tarsaik. A tobbi EQ skala esetén a csoportok nem kilénbdznek
egymastdl szignifikansan (4. tablazat).

4. tablazat: A kompetenciaszint és az EQ alskalak leird statisztikaja és egyvaltozos varianciaanalizis
eredménye.* p<0,05.

alacsony magas egyvaltozds variancia-

kompetenciaszint | kompetenciaszint analizis eredménye

atlag sz6ras atlag sz0rds
magabiztossag 21,10 0,67 22,77 0,41 F(1)=4,77, p<0,05*
éntudatossag 24,77 0,76 27,68 0,54 F(1)=10,10, p<0,05*
Onbecsilés 31,94 1,06 35,27 0,79 |F(1)=6,53, p<0,05*
fliggetlenség 23,22 0,88 24,40 0,54 F(1)=1,40, p>0,05
onmegvaldsitas 28,27 0,72 29,36 0,64 F(1)=1,25, p>0,05
empatia 18,05 0,51 18,50 0,36 |F(1)=0,52, p>0,05
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tarsas_felelGsség 36,11 0,91 37,22 0,73 F(1)=0,93, p>0,05
interperszonalis 36,61 0,94 39,37 0,73 F(1)=7,39, p<0,05*
viszony

valdsagérzékelés 37,88 0,82 40,18 0,69 F(1)=4,61, p<0,05*
rugalmassag 27,61 0,57 28,95 0,63 F(1)=2,38, p>0,05
problémamegoldas 31,05 0,62 31,30 0,38 F(1)=0,39, p>0,05
stresszt tlirés 29,88 0,77 31,04 0,43 F(1)=1,83, p>0,05
impulzitas kontroll 32,11 0,95 33,31 1,10 F(1)=0,70, p>0,05
optimizmus 30,72 0,61 30,45 0,51 |F(1)=0,11, p>0,05
boldogsag 34,11 1,12 37,36 0,63 |F(1)=6,92, p<0,05*

Ezt kovetGen a vezetSi kompetencidk szintjét bejoslé érzelmi intelligencia meghatarozdsdhoz
t6bbszoros linearis regresszidelemzést végeztem. A fliggd valtozd a vezetSi kompetencia volt, mely
tartalmazza mind a tiz kompetencia eredményét Osszegzéssel. A fliggetlen valtozdk pedig azok az
érzelmi intelligencia skala eredmények, amelyekben szignifikdansan kilonboztek a j6 vezetSk és a
gyengén teljesité vezet6k. A regresszidelemzés kovetkezd paraméterei kerilnek bemutatasra: a
regresszios egyltthatd (B) és a hozza tartozé atlag standard hibdja (SE B), a standardizalt regresszids
egyutthatd (B), a modellhez tartozdé statisztika (F), a modell altal megmagyarazott varianciaszazalék
az aktualis adjusztalt R a modell 4ltal megmagyarazott varianciaszazalék a populéciéra vonatkoztatva
(adj R% Tanczos, Janacsek, Németh, 2014).

Az alkalmazott |épésenkénti regresszidelemzés megmutatja, hogy a vezetGi kompetencidk szintjét az
EQ alskaldk kozll két skala magyarazza szignifikdnsan: a magabiztossag [Modell 1: F(1)=8,416;
p=0,05; R*=0,181] kertiilt be elGsz6r a modellbe, és ezt kdvette az éntudatossag [Modell 2: F(2)=8,102;
p=0,001; R’=0,305]. Ez a két valtozd Osszességében a vezetdi kompetenciaszint variancidjanak 30,5%-
at magyardzza. Mindkét EQ alskdla eredménye pozitiv irdnyd Osszefliggést mutatott a vezetdi
kompetencidk szintjével: tehat minél jobbak a vezet6k az érzelmeik felismerésében és kifejezésében
annal jobbak a vezet6i kompetenciaszint eredményeik is. Az egyes valtozdk B értékeit az 5. tablazat
foglalja Ossze.

5. tdblazat: A vezet6i kompetenciak szintjét befolydsolé EQ alskalak regresszidelemzési mutatdi a
2. modell alapjan.*<0,05 **<0,01

Vezetdi kompetenciaszint
Valtozok B SE B B
EQ_magabiztossag 0,201 0,141 0,225
EQ_éntudatossag 0,283 0,111 0,404
Adj R2 0,305
R2 0,552
F 6,846**

Ezt kovetben a személyiség és a vezetSi kompetencidak kapcsolatanak vizsgalatdhoz a Cattell 16 PF
faktorok eredményeit és a vezetdi kompetencidk eredményeit vetettem 6ssze, annak érdekében,
hogy kideriljon van-e kapcsolat a személyiség és a vezet6i kompetencidk szintje k6zott. Ehhez khi-
négyzet statisztikat szdmoltam, melynek eredményét az 6. és a 7. tablazat foglalja 6ssze. A 360°-os
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értékelés eredményeit két kategdridara bontottam. Alacsony kategdriaba keriltek azok a személyek,
akiknek az eredménye 3,27 alatt volt, igy ezt a csoportot 18 f6 alkotja. Magas kategdridba keriiltek
azok a személyek (22 f6), akiknek az eredménye 3,28-nal magasabb volt. A Cattell 16 PF
eredményeket szintén két kategdriara bontottam. Alacsony kategéridba keriltek azok a résztvevik,
akik 5 pontot és az alatti értéket értek el (21 f6) és magas kategoridaba keriiltek azok a résztvevék,
akik 6 pontot és afol6tti pontot értek el (19 f6).

6. tablazat: A Cattell 16 PF személyiségteszt és a vezetGi kompetenciaszint 6sszefliggésének
kereszttablaja.

Vezet6i kompetenciaszint
alacsony magas Osszesen
alacsony 12 12 25
Cattell faktor 1 magas 8 7 15
dsszesen 21 19 40
alacsony 12 10 22
Cattell faktor 2 magas 9 9 18
dsszesen 21 19 40
alacsony 1 1 2
Cattell faktor 3 magas 20 18 38
Osszesen 21 19 40
alacsony 10 9 19
Cattell faktor 4 magas 11 10 21
dsszesen 21 19 40
alacsony 7 3 10
Cattell faktor 5 magas 14 16 30
Osszesen 21 19 40
alacsony 3 1 4
Cattell faktor 6 magas 18 18 36
dsszesen 21 19 40
alacsony 5 1 6
Cattell faktor 7 magas 16 18 34
dsszesen 21 19 40
alacsony 9 7 16
Cattell faktor 8 magas 12 12 24
Osszesen 21 19 40
alacsony 8 11 19
Cattell faktor 9 magas 13 8 21
Osszesen 21 19 40
alacsony 11 10 21
Cattell faktor 10 | magas 10 9 19
Osszesen 21 19 40
alacsony 3 1 4
Cattell faktor 11 | magas 18 18 36
Osszesen 21 19 40
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alacsony 12 10 22
Cattell faktor 12 | magas 9 9 18
dsszesen 21 19 40
alacsony 12 4 16
Cattell faktor 13 | magas 9 15 24
dsszesen 21 19 40
alacsony 4 5 9
Cattell faktor 14 | magas 17 14 31
Osszesen 21 19 40
alacsony 0 1 1
Cattell faktor 15 | magas 21 18 39
Osszesen 21 19 40
alacsony 14 13 27
Cattell faktor 16 | magas 7 6 13
Osszesen 21 19 40

7. tablazat: A Cattell 16 PF személyiségteszt és a vezet6i kompetenciaszint khi-statisztika értéke.*
p<0,05.

Vezetdi kompetenciaszint
khi- négyzet szabadsag . .
o, szign. szint
statisztika értéke fok

Cattell faktor 1 0,07 1 p>0,05
Cattell faktor 2 0,08 1 p>0,05
Cattell faktor 3 0,00 1 p>0,05
Cattell faktor 4 0,00 1 p>0,05
Cattell faktor 5 1,63 1 p>0,05
Cattell faktor 6 0,90 1 p>0,05
Cattell faktor 7 2,69 1 p>0,05
Cattell faktor 8 0,15 1 p>0,05
Cattell faktor 9 1,56 1 p>0,05
Cattell faktor 10 0,00 1 p>0,05
Cattell faktor 11 0,90 1 p>0,05
Cattell faktor 12 0,08 1 p>0,05
Cattel faktor 13 5,41 1 p<0,05*
Cattel faktor 14 0,30 1 p>0,05
Cattel faktor 15 1,13 1 p>0,05
Cattel faktor 16 0,14 1 p>0,05

Az eredmények alapjan lathatd, hogy egy faktor esetén van szignifikdns kapcsolat a két valtozd
kozott, a Cattell 13 faktor esetén. Azok a személyek akik, ezen a skdldn alacsony pontszamot értek el
hagyomanyszeretGek, a magas pontszamot elért tarsaik pedig, kisérletez6ek. Az eredmény alapjan
l[athatd, hogy a hagyomdnyszeret6 vezet6k alacsony pontszdmot értek el a vezet6i kompetenciak
terliletén. A kisérletezd tarsaik viszont magas pontszamot értek el a vezetGi kompetenciak teriletén.
Vagyis ez a személyiségfaktor hasznos lehet a vezet6i munkaban.
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Ezt kovetSen a vezet6i kompetencidk szintjét bejosld személyiségfaktor meghatarozasahoz szintén
tobbszoros linearis regresszidelemzést végeztem. A fliggd valtozé a vezetSi kompetencia volt, mely
tartalmazza mind a tiz kompetencia eredményét Osszegzéssel. A fliggetlen valtozd pedig az a
személyiségteszt faktor eredmény, amely teriiletén szignifikansan kilonboztek a jé vezet6k és a
gyengén teljesit6 vezetSk (Cattell 13). A regresszidbelemzés kovetkezd paraméterei keriilnek
bemutatasra: a regresszids egyitthatd (B) és a hozzd tartozd atlag standard hibdja (SE B), a
standardizalt regressziés egyltthaté (B), a modellhez tartozé statisztika (F), a modell altal
megmagyarazott varianciaszazalék az aktudlis adjusztdlt R®> a modell &ltal megmagyarazott
varianciaszazalék a populacidra vonatkoztatva (adj R%; Tanczos, Janacsek, Németh, 2014).

A regresszidelemzés megmutatja, hogy a vezetSi kompetencidk szintjét a Cattell 13 személyiségfaktor
szignifikdnsan magyarazza [F(1)=6,953; p=0,05; R’=0,155]. Ez a valtozd a vezetdi kompetenciaszint
variancidjanak 15,5%-4t magyardzza. A Cattell 13 faktor pozitiv irdnyu Osszefliggést mutatott a
vezet6i kompetencidk szintjével: tehat minél kisérletez6bb valaki anndl jobbak a vezet6i
kompetenciaszint eredményei is. A valtozd B értékeit az 8. tablazat foglalja 0ssze.

8. tablazat: A vezet6i kompetenciak szintjét befolydsolé Cattell 13 faktor regresszidelemzési
mutatdja. ¥*<0,05 **<0,01

Vezetdi kompetencidk
Valtozok B SEB B
Cattell 13 0,477 0,181 0,393
Adj R2 0,155
R2 0,393
F 6,953*

Meguvitatas

Tanulmanyomban megvizsgdltam a kdzépvezet6k érzelmi intelligencia hanyadosat és személyiség
faktoraikat. Célom volt feltarni, hogy a jol teljesit6- és a gyengén teljesité kdzépvezetdk, milyen
tulajdonsagokban kiilonboznek.

Az érzelmi hanyados és a vezet6i kompetenciaszint kapcsolatdanak vizsgalatara Perason-féle
korrelaciét szamoltam, mely kimutatta, hogy kozepes egyiitt jaras (r=0,588) van a két vizsgdlati
eszk6z eredményei kozott. A kereszttdbla elemzés adatai pedig megmutattdk, hogy azoknak a
vezet6knek, akiknek magas az érzelmi hanyadosa szignifikdnsan magasabb értékeket értek el a
vezet6i kompetencidk terlletén is.

Ezt kovetGen egyszempontos varianciaanalizissel megvizsgaltam az EQ alskalak csoportok kozotti
kiilonbségét. Kivancsi voltam, hogy a vezet6i kompetenciak teriiletén jol teljesit6 vezetbk és a vezetdi
kompetencidk teriletén gyengén teljesit6 vezet6k, milyen EQ alskdldkban kilonboznek. Az
eredmények alapjan lathatd, hogy a jo vezet6k magabiztosabbak, éntudatosabbak, szemben gyengén
teljesit6 tarsaikkal. Magas az Onbecsilésik, jol tudnak kialakitani kapcsolatokat, magas a
valdsagérzékelésiik és boldogabbak, mint gyengén teljesité tarsaik. A tobbi EQ alskadla esetén a
csoportok nem kilénbdznek egymastodl szignifikansan.
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Megvizsgaltam azt is, hogy vezet6i kompetencidk szintjét, hogyan josolja be az érzelmi intelligencia
és azt tapasztaltam, hogy a magabiztossag és az éntudatossag a vezet6i kompetenciaszint
variancidjanak 30,5%-at magyarazza.

A Cattell 16 PF személyiségteszt és a vezet8i kompetencidk szintje kozott egy faktor esetén sikerilt
szignifikdns Osszefliggést kimutatni khi-négyzet probaval. Azok a vezeték, akik kisérletez6ek,
magasabb vezetdi kompetencidkkal rendelkeznek, mint azok, akik hagyomanyszeret6ek. A tobbi
faktorban nem kilonbdznek egymastdl a csoportok szignifikansan.

Megvizsgaltam azt is, hogy vezetGi kompetencidk szintjét, hogyan jdsolja be a személyiség és azt
tapasztaltam, hogy a Cattell 13 faktor a vezet6i kompetenciaszint variancidjanak 15,5%-at
magyarazza.

Az eredmények alapjan latszik, hogy a jol teljesit6 vezet6k és a gyengén teljesité vezet6k
kiilonboznek bizonyos EQ alskdlak és egy személyiségfaktor tekintetében. Ezen eredmények
alatamasztjak azt az elképzelést, hogy érdemes a kdzépvezet6i munkakorben a kivalasztasi folyamat
alkalmaval a személyiség és az érzelmi intelligencia mérésére koncentralni, mivel azokbdl lehet
bizonyos szinten kdvetkeztetni arra, hogy valaki j6 vezetd lesz-e a jovSben. Természetesen jelen
vizsgalatbél nem érdemes messzemend kovetkeztetéseket levonni, mivel egy vizsgalatrdl van sz6 és
mas befolyasold tényez6k is kdzrejatszhatnak abban, hogy valaki jé vezet6 lesz-e a j6v6ben vagy sem,
azonban a kivalasztasi folyamat hatékonysaganak noveléséhez jelen vizsgdlat eredményei is
hasznosak lehetnek.

Készdénetnyilvdnitds: koszondm a Linamar Hungary Zrt.-nek és Pardszka Tibor humanpolitikai
igazgatdénak, hogy biztositotta az adatfelvételt és szakmai tuddsdval segitette munkdamat és
készondm a humanpolitikai osztalynak az adatfelvételben nyujtott segitségiiket. Emellett kdszoném
témavezetémnek prof. dr. Miinnich Akosnak szakmai segitségét és tamogatdsat.
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Melléklet

1. melléklet: A360°-0s kérdéiv skalainak Cronbach-alfa értékei.

Kompetencia

Cronbach-alfa

dontésképesség 0,811
egylttm(kodés 0,815
konfliktuskezelés 0,843
meggy6zés 0,832
problémamegoldas 0,848
ellenérzés 0,760
felelGsségvallalds 0,794
precizitas 0,812
szorgalom 0,803
teljesitmény-menedzsment 0,844
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